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Постановка проблемы. Знание особенно-
стей организационной культуры организации 
позволяет оценить степень стабильности орга-
низации, её конкурентоспособность, предполо-
жить возможные направления управленческих 
решений, а также способность достигать запла-
нированных результатов.
Для современной отечественной науки 
данная проблема является актуальной в свя-
зи со стремительным развитием экономики 
и процессами глобализации. В современном 
обществе организационная культура рассма-
тривается не только как инструмент развития 
организации, а приобретает значимость в каче-
стве субъекта формирования глобального куль-
турного пространства. Глобальные ценности 
изменяют функции организационной куль-
туры, организационная культура же под 
воздействием процессов глобализации пре-
вращается в субкультуру, которая несет в об-
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В статье представлены результаты анализа понятия «организационная культура» сквозь призму 
феномена культуры и различных подходов к выкристаллизации организационной культуры. Культу-
ра определяется как исторически определенный уровень развития общества и человека, выраженный 
в типах и формах организации жизни людей, создаваемых ими материальных и духовных ценностях. 
Показано, что по одной из классификаций культуры делятся на три типа: моноактивные (или линей-
но организованные), полиактивные и реактивные. Для каждого из этих типов характерен особый стиль 
сбора информации, что определяет возможности принятия управленческих решений при использовании 
данной классификации в организациях. Выявлены особенности интерпретации понятия «организаци-
онная культура». Определена сущность организационной культуры, которая состоит в совокупности 
ценностей, которые являются ориентирами поведения сотрудников, ориентирами принятия управлен-
ческих решений, а также системе символов и ритуалов, которые выступают как набор правил одобря-
емого поведения сотрудников в организации. Обозначены составляющие элементы организационной 
культуры: система ценностей, стиль руководства, герои организации, церемонии и ритуалы, культурная 
сеть организации. Определены основные характеристики организационной культуры: всеобщность, не-
формальность, устойчивость. Показано, что компоненты организационной культуры изменяются в усло-
виях глобализации, что предполагает поиск новых форм и методов работы с персоналом в современных 
организациях.
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The article presents an analysis of the concept of «organizational culture» through the prism of a phe-
nomenon of culture and different approaches to organizational culture are crystallizes. Culture is defined as 
historically certain level of society development and man, that expressed in the types and forms of human life 
organization, and material and spiritual values, which   created by them. It is shown that one of the classifica-
tions of culture divided it into three types: monoactive (or linearly arranged), poliactive and reactive. Each 
of these types is characterized by a particular style of the information collection that defines the possibility 
of decisions making management when using this classification in organizations. The features of the inter-
pretation of the concept of  «organizational culture» are defined. The essence of the organizational culture is 
a set of values, which are the guidelines of behavior of employees, management decision-making guidelines, 
as well as a system of symbols and rituals that serve as a set of rules approved behavior of employees in an 
organization. Marked constituent elements of organizational culture: system of values, leadership style, the 
characters of organization, ceremonies and rituals, cultural organization’s network. The main characteristics 
of organizational culture are: universality, informality, stability. It is shown that the components of organi-
zational culture changing in the conditions of globalization, which calls for new forms and methods of work 
with personnel in modern organizations.
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щество свои нормы, ценности, ритуалы и т.д. 
В процессе эволюции теория организацион-
ной культуры формировалась и развивалась на 
стыке менеджмента, маркетинга и социальных 
аспектов управления персоналом, которые рас-
сматривали те или иные вопросы управления и 
оптимизации производственных процессов. Од-
нако в условиях возрастания роли организаци-
онной культуры в формировании современных 
(глокальных) моделей потребления, ценностей 
и норм взаимодействия за пределами иссле-
дований осталась проблема социально-куль-
турных функций данного феномена, способы 
влияния организационной культуры на другие 
сферы жизнедеятельности человека в условиях 
глобализации. Все вышеизложенное обуслав-
ливает необходимость изучения проблемы ор-
ганизационной культуры ее сущности и основ-
ных характеристик в условиях глобализации 
современных социально-экономических про-
цессов в обществе.
Анализ исследований и публикаций. Про-
блема организационной культуры в научной 
литературе активно разрабатывается в зару-
бежных и отечественных исследованиях, боль-
шинство из которых направлено на изучение 
совокупности различных элементов органи-
зационной культуры. На наш взгляд, разви-
тие науки об организации является основным 
фактором систематизации знаний об органи-
зационной культуре. Проведенный анализ су-
ществующих теорий организации позволил 
выделить труды отечественных и зарубежных 
ученых (Э. Браун, О. С. Виханский, Б. Гюнтер, 
Т. Е. Дил, Л. Г. Ионин, К. С. Камерона, А. А. 
Кеннеди, А. Кромби, Д. Н. Куин, Н. Лемэтр, 
Р. Льюис, А. И. Наумова, Ф. Тенбрук, А. Фен-
хам, Э. Х .Шейн, А. Д. Элдридж и др.) которые 
имеют принципиальное значение для понима-
ния роли и места организационной культуры в 
жизнедеятельности современной организации. 
Основные современные работы по данной 
проблеме сосредоточены на исследовании и 
анализе конкретных случаев организационной 
культуры: организационная культура как на-
правляющая развития предпринимательства 
(О. А. Тушева), гендерное восприятие органи-
зационной культуры (С. А. Ильиных) и др.
Анализ научной литературы данного на-
правления позволил сделать следующие вы-
воды: существует достаточно полное описание 
вопросов типологии, определения, структуры 
и этапов формирования организационной куль-
туры. Однако практически отсутствуют иссле-
дования анализа понятия «организационная 
культура» в контексте его изменения в процес-
се развития общества.  В связи с тем, что это 
понятие интерпретируется как существующее 
на стыке менеджмента, маркетинга и управле-
ния персоналом и преимущественно рассматри-
вается в контексте культурного пространства, 
тема организационной культуры в социологии, 
ее сущности и основных характеристик оказы-
вается не достаточно разработанной. 
Поэтому в условиях глобализационных из-
менений, внесших новые акценты в деятель-
ность организаций, вопросы сущности и компо-
нентов организационной культуры сохраняют 
свою актуальность. 
Цель исследования – систематизация ос-
новных характеристик и составляющих орга-
низационной культуры для повышения эффек-
тивности использования данного понятия при 
анализе современных организаций.
Изложение основного материала. Пробле-
ма формирования и развития организационной 
культуры и ее влияние на процессы функци-
онирования организаций составляет важный 
вектор анализа современной науки. Чаще всего 
такие исследования проводятся в контексте об-
щего изучения организаций и управления.
С точки зрения Д. Шелдрейка, «органи-
зация и управление становятся для науки са-
мостоятельным предметом изучения в тот 
момент, когда уровень развития техники и 
технологии вступает в резкое противоречие со 
сложившейся системой производственных от-
ношений» [9, с. 52]. Исходя из такого подхода, 
изучение особенностей развития организации, 
становление ее структурных элементов явля-
ется актуальным для современной науки. Ведь 
характер взаимодействия между подчиненны-
ми, становление производственных отношений 
внутри организации, свидетельствует об эффек-
тивной или деструктивной организации управ-
ления.
По мнению С. С. Фролова: «Постоянно под-
вергаясь влиянию со стороны внешней среды, 
приспосабливаясь к изменениям, современная 
организация должна обладать потенциалом 
способным формировать и накапливать ресур-
сы, которые могут обеспечить не только сво-
евременную и адекватную реакцию на воздей-
ствия внешней среды, но и дадут возможность 
активно изменять окружающую действитель-
ность, эффективно управлять функционирова-
нием и развитием подсистем организации» [8, 
с. 115]. Ученый считает, что ««жизненный» 
потенциал деятельности организации обеспечи-
вает организационная культура: то, ради чего 
люди стали членами организации; то, как стро-
ятся отношения между ними, какие принципы 
и методы выполнения работ используются в де-
ятельности организации. Это обуславливает не 
только различие между организациями, но и 
определяет успех ее функционирования и вы-
живания в конкурентной борьбе» [8, с. 116].
Таким образом, каждая организация стоит 
перед необходимостью формирования собствен-
ного облика – определения своих целей и цен-
ностей, стратегии качества производимой про-
дукции и оказываемых услуг, цивилизованных 
правил поведения и нравственных принципов 
работников, поддержания высокой репутации 
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фирмы в деловом мире. Все это, именуемое в 
общем виде организационной культурой, явля-
ется задачей, без решения которой нельзя до-
биться эффективной работы компании. 
Однако для решения этой задачи, на наш 
взгляд, необходимо рассмотреть сущность ор-
ганизационной культуры, а для этого - оттол-
кнуться от базового понятия – «культура». 
Само определение культуры различно в разных 
странах в разные времена. Во Франции слово 
«culture» (культура) в словаре XIX в. определя-
лось как сельскохозяйственная деятельность и 
культивация. В Германии в XVIII в. это слово 
имело абстрактное значение «цивилизация», а 
в англо-саксонском мире абстрактное значение 
слова «культура» появилось лишь в XX в. 
С течением времени меняется понимание 
культуры. В течение последних двух-трех со-
тен лет доминирующим стилем жизни был 
индустриальный, сосредоточенный вокруг 
фабричной системы и городского образа жиз-
ни, который формировал и соответствующий 
тип культуры. В настоящее время, считается, 
что происходит переход к постиндустриаль-
ной культуре, сосредоточенной на обработке 
информации и оказании услуг. Такой подход 
позволяет рассматривать культуру как систе-
мообразующий элемент возникновения, функ-
ционирования и развития общества. В то же 
время сама культура представляется как под-
система общества и открытая система, имею-
щая собственные элементы и испытывающая 
воздействие других сфер общества. 
В целом, формализация понятия «культу-
ра» позволяет определять его как «исторически 
определенный уровень развития общества и 
человека, выраженный в типах и формах орга-
низации жизни и деятельности людей, а также 
в создаваемых ими материальных и духовных 
ценностях. Элементы культуры переплетены и 
могут полноценно функционировать только в 
своей совокупности» [11, с. 86].
С точки зрения С. С. Фролова: «целью лю-
бой культуры как системы является создание, 
сохранение и передача устойчивых образцов 
поведения какой-либо социальной группы или 
организации (государства, этносов, корпорации 
и др.). Исходя из этого, ученые говорят о том, 
что культура выполняет различные функции: 
способствует самоорганизации социальных си-
стем различного уровня (личности, группы, 
общества); формирует нормы, на которые ори-
ентируются люди в своем поведении, что явля-
ется основой устойчивости социального поряд-
ка; создает условия для процессов воспитания 
и социализации личности; решает проблемы 
межкультурной коммуникации между людьми 
и т.д.» [8, с. 121].
Учитывая, что под культурой обычно по-
нимают совокупность норм, неосознаваемых 
убеждений, стандартных процедур и способов 
поведения, общих для больших групп людей, 
можно различать  национальную культуру (об-
щую для страны или нации), профессиональ-
ную культуру (для лиц одной профессии), ор-
ганизационную культуру ( объединяет лиц, 
работающих в одной организации) и некоторые 
другие.
Мы согласны с тем, что различные виды 
культур сочетаются между собой и могут про-
являться по-разному: как способы поведения, 
реакции в нестандартных и сложных жизнен-
ных ситуациях и т. д. При этом организацион-
ная культура отличается от общей культуры 
личности спецификой направленности органи-
зации (производство, управление, подбор пер-
сонала, обучение и т.д.).
С точки зрения проблематики нашего ис-
следования важным видится обращение вни-
мания на различные уточняющие определения 
феномена культуры.
По мнению Л. Г. Ионина, в современной 
философии и социологии для определения по-
нятия «культура» используется термин «репре-
зентативная культура». Немецкий философ Ф. 
Тенбрук утверждает, что «культура является 
общественным фактом постольку, поскольку 
она является репрезентативной культурой, то 
есть производит идеи, значения и ценности, ко-
торые действенны в силу их фактического при-
знания» [3, с. 49].
Раскрывая идею Ф. Тенбрука, Л. Г. Ионин 
подчеркивает, что «репрезентативная культу-
ра репрезентирует, представляет в сознании 
членов общества все или любые факты, кото-
рые что-либо означают для действующих ин-
дивидов», а само общество существует только 
в культурной репрезентации [3, с. 49]. Такое 
понимание культуры является, на наш взгляд, 
особенно актуальным для изучения органи-
зационной культуры, поскольку «замыкает», 
конкретизирует поле субъектов культуры.
Задает определенные рамки культуре и 
континуум «индивидуализм»- «коллекти-
визм», относительно которого у специалистов 
нет больших разногласий. Иными словами, 
признано, что большинство существующих 
культур можно расположить на некоторой 
шкале между этими двумя полюсами, т. е., в 
одной культуре человек будет принимать реше-
ния, ориентируясь на потенциальную реакцию 
соответствующей социальной группы, в другой 
же – на собственную, личную оценку. Такое 
восприятие культуры видится нам важным для 
изучения современных организационных куль-
тур. 
Обращаясь к анализу феномена «культу-
ра», следует отметить попытки ученых усовер-
шенствивать матрицу такого анализа. В рам-
ках данных попыток, дополняя традиционный 
континуум, Р. Льюис вводит новый критерий 
объективного измерения реальности – время. 
Согласно этому критерию, культуры делятся 
на три типа: моноактивные (или линейно орга-
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низованные), полиактивные и реактивные [5].
В моноактивной культуре человек, по мне-
нию Р. Льюиса, приучен делать какое-либо 
дело, разбивая деятельность на следующие 
друг за другом этапы, не отвлекаясь на другие 
задачи. Типичными представителями такой 
культуры являются англосаксы: американцы, 
англичане, немцы, северные европейцы, мето-
дично, последовательно и пунктуально органи-
зующие свое время и жизнедеятельность.
В культуре полиактивной, типичными 
представителями которой выступают латино-
американцы, южные европейцы, принято де-
лать одновременно несколько дел.
Наконец, в реактивной культуре, характер-
ной для азиатских стран, деятельность орга-
низуется также не по строгому и неизменному 
плану, а в зависимости от меняющегося кон-
текста, как реакция на эти изменения. 
Для каждой из этих групп характерен осо-
бый стиль сбора информации. Моноактивные 
культуры опираются, прежде всего, на форма-
лизованные информационные системы, поли-
активные – на впечатления от личных встреч и 
данные, получаемые во время беседы, реактив-
ные культуры используют комбинацию этих 
двух стилей. Подобная классификация также 
может быть использована при анализе органи-
зационных культур. Ведь в таком ракурсе тип 
культуры влияет на способы решения произ-
водственных задач и принятия решения. А ру-
ководителям организации важно учитывать к 
какому типу культуры относятся сотрудники 
данной организации. В зависимости от их при-
надлежности к определенному типу культуры, 
можно прогнозировать их стиль поведения и 
выбирать оптимальный стиль управления. 
Отметим, что, несмотря на тесную взаимос-
вязь определений культуры с жизнедеятель-
ностью организации, вплоть до начала 1980-х 
гг. ученые, занимавшиеся проблемами органи-
зации, не уделяли серьезного внимания кон-
цепции организационной культуры. Изучение 
данного явления было вызвано эволюционным 
развитием управления персоналом, связано с 
необходимостью повышения эффективности 
труда в новых условиях. 
С точки зрения К. С. Камерона и Д. Н. 
Куин, «причина, по которой организационная 
культура игнорировалась как важный фактор 
влияния на показатели эффективности фирмы, 
кроется в том, что само определение культуры 
оперировало категориями исповедуемых цен-
ностей, фундаментальных допущений, ожи-
даний, коллективной памяти и понятийных 
формулировок, свойственных организации. 
Культура дает наемным работникам ощуще-
ние их идентичности, несет в себе неписаные, 
а зачастую и просто сами собой разумеющиеся 
наставления о том, как в организации мож-
но чего-то добиться, а также способствует 
стабильности социальной системы, в кото-
рой люди пребывают повседневно» [4, с. 159].
В современной литературе, организаци-
онная культура не имеет единственно верно-
го толкования. Каждый из авторов стремится 
дать свое собственное определение данному по-
нятию. 
С нашей точки зрения, в современных ус-
ловиях понятие «организационная культура» 
приобретает все большую актуальность при 
подборе персонала и работе с ним. Это направ-
ление работы в организации основывается на 
типе организационной культуры организации, 
ее нормах, правилах, целях, ценностях. 
Как показывает анализ, именно эти ком-
поненты составляют базис организационной 
культуры. Так, по мнению О. С. Виханского и 
А. И. Наумова, организационная культура – 
это «набор наиболее важных предположений, 
принимаемых членами организации и получа-
ющих выражение в заявляемых организацией 
ценностях, задающих людям ориентиры их по-
ведения. Эти ценностные ориентации переда-
ются индивидам через символические средства 
духовного и материального внутри организаци-
онного окружения» [2, с. 312]. Э. Браун опре-
деляет организационную культуру как «набор 
убеждений, ценностей и усвоенных способов 
решения реальных проблем, сформировавший-
ся за время жизни организации и имеющий 
тенденцию проявления в различных матери-
альных формах и в поведении членов организа-
ции» [7, c. 71-72] и т.д.
Таким образом, рассмотренные определе-
ния выражают сходные представления авторов 
об организационной культуре как наборе цен-
ностей, предположений, принимаемых и усва-
иваемых сотрудниками в процессе профессио-
нальной деятельности. 
Наряду с рассмотренными выше, важными 
компонентами и факторами формирования и 
развития организационной культуры в контек-
сте нашего анализа выступают и другие. Как 
указывает Э. Х. Шейн: «культура формирует-
ся вокруг важных событий, из которых извле-
каются уроки о желательном и нежелательном 
поведении» [11, с. 110]. С точки зрения А. Д. 
Элдридж и А. Кромби, культура организации 
– это «уникальная система норм, ценностей, 
убеждений и способов вести себя, которая ха-
рактеризует то, как люди и группы людей объ-
единяются для того, чтобы что-то сделать» [7, 
с. 53]. С точки зрения Н. Лемэтра, «культу-
ра предприятия – это система представлений, 
символов, ценностей и образцов поведения, 
разделяемая всеми его членами» [7, c. 52]. По 
мнению Т. Е. Дил и А. А. Кеннеди, организа-
ционная культура – это «система неофициаль-
ных правил, разъясняющих, как люди должны 
себя вести» [1, с. 74]. А. Фенхам и Б. Гюнтер 
считают, что организационная культура – это 
«широко поддерживаемые убеждения, установ-
ки и ценности, которые существуют в какой-
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либо организации. Культура представляет со-
бой «социальный клей» и создает «совместное 
чувствование», противодействуя, таким обра-
зом, процессам дифференциации, являющимся 
неизбежной частью организационной жизни. 
Организационная культура предлагает общую 
для сотрудников систему понятий, которая яв-
ляется основой коммуникации и взаимопони-
мания» [1, с. 75].
Несмотря на разнообразие в трактовках 
компонентов организационной культуры, мож-
но сделать вывод, что она представляет собой 
совокупность правил, ценностей и установок, 
существующих в организации, и выполняет 
функции командообразования, сплочения и 
коммуникации коллектива для достижения об-
щей цели функционирования организации.
Очевидно, что имеются очень узкие (к кото-
рым можно отнести понимание организацион-
ной культуры как убеждений, норм поведения, 
установок и ценностей, которые определяют, 
как должны работать и вести себя люди в дан-
ной организации), и очень широкие (шаблон-
ный уникальный образ мыслей, ощущений 
и реакций, присущих организации и ее вну-
тренним подразделениям) толкования того, 
что же представляет собой культура органи-
зации. Большинство авторов сходится на том, 
что культура организации представляет собой 
сложную композицию важных предположе-
ний (часто не поддающихся формулированию), 
бездоказательно принимаемых и разделяемых 
членами группы или организации.
Наш анализ показал, что базовым в пони-
мании организационной культуры  является 
рассмотрение ее с разных точек зрения: с одной 
стороны как набор предположений, принимае-
мых членами организации и выражающихся в 
ценностях, задающих ориентиры поведения; с 
другой – как набор убеждений, ценностей, ус-
военных способов решения проблем; с третьей 
– система неофициальных правил, как себя ве-
сти в организации. 
Мы согласны с утверждением, что орга-
низационная культура – это набор ценностей, 
которые являются ориентирами поведения со-
трудников, так же учитывая ценности органи-
зации, в организации принимаются управлен-
ческие решения и решаются производственные 
задачи, система ценностей и ритуалов выступа-
ет как набор правил одобряемого поведения со-
трудников в организации.
Несмотря на очевидное разнообразие опре-
делений и толкований организационной куль-
туры, в них есть общие моменты. Так, в боль-
шинстве определений авторы ссылаются на 
образцы базовых предположений, которых 
придерживаются члены организации в своем 
поведении и действиях. Эти предположения 
(как первый базисный компонент организа-
ционной культуры) часто связаны с видением 
окружающей индивида среды (группы, орга-
низации, общества, мира) и регулирующих ее 
переменных (природа, пространство, время, ра-
бота, отношения и т. д.). Данный компонент на 
сегодняшний день максимально варьируется в 
контексте процессов глобализации.
М. Армстронг делает вывод, что «ценности 
или ценностные ориентации, которых может 
придерживаться индивид, являются вторым 
общим для большинства определений организа-
ционной культуры. Ценности ориентируют ин-
дивида в том, какое поведение следует считать 
допустимым или недопустимым. Так, в неко-
торых организациях доминирует клиентоори-
ентированность, считается, что «клиент всегда 
прав». В других – наоборот. Однако и в том, и в 
другом случае принятая ценность помогает ин-
дивиду понять то, как он должен действовать в 
конкретной ситуации. В результате, ценности 
являются ядром организационной культуры и 
определяют направление деятельности работ-
ников, обеспечивающее достижение успеха.
Третьим общим атрибутом организацион-
ной культуры считается «символика», посред-
ством которой ценностные ориентации «пере-
даются» членам организации. «Многие фирмы 
имеют специальные, предназначенные для всех 
документы, в которых они детально описывают 
свои ценностные ориентации. Однако содер-
жание и значение последних наиболее полно 
раскрываются работником через «ходячие» 
истории, легенды и мифы. Их рассказывают, 
пересказывают, толкуют. В результате этого 
они оказывают иногда больше влияния на ин-
дивидов, чем те ценности, которые записаны в 
рекламном буклете компании» [1, с. 80].
К символическим элементам организаци-
онной культуры можно отнести также героев 
организации, ритуалы и др. Согласно А. Н. Си-
лину, С. Д. Резнику,  «герои организации – это 
люди, воплощающие культурные ценности и 
служащие примером для подражания. Цере-
монии и ритуалы – символические мероприя-
тия, включенные в спланированную повседнев-
ную жизнь организации. Все это конструирует 
культурную сеть организации – скрытую ие-
рархию власти в организации, независимую от 
титулов и должностей и состоящую из ролей, 
выполняемых сотрудниками организации. В 
определенной степени ее можно идентифициро-
вать с неформальной структурой. Она служит 
неофициальным средством связи внутри орга-
низации и носителем системы ценностей и ми-
фологии» [6, с. 171].
Очевидно, что организационная культура 
представляет собой многоуровневое образова-
ние, в котором формальные и неформальные 
элементы в своем пересечении дают необходи-
мый для развития организации эффект. При 
этом к основным характеристикам организаци-
онной и культуры относят всеобщность, нефор-
мальность и устойчивость [6, с. 172]. 
В таком контексте можно определять орга-
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низационную культуру как совокупность раз-
личных элементов, включающих ценности, 
нормы и правила поведения, философские 
убеждения, знаково-символическую систему 
(мифы, ритуалы, обряды, верования), а также 
процесс постановки и реализации целей, отли-
чающих организацию от других и делающую ее 
уникальной. 
В условиях глобализации сохранение или 
вычленение уникальных свойств организации 
становится часто залогом ее успешного раз-
вития. При этом важной выступает эффектив-
ность реализации организационной культурой 
ее функций. Ведь, как предположили А. Фен-
хам и Б. Гюнтер [1], культура вырабатывается 
на основе потребности поддерживать эффектив-
ные рабочие отношения среди членов организа-
ции, и это задает ценности и ожидания.
Как показано выше, исследователи в опре-
делении организационной культуры организа-
ции делают акцент на различных аспектах, тем 
не менее, они тем или иным образом отмечают 
направленность на реализацию ее основных 
функций – технологических, адаптационных 
и интеграционных. Современный менеджмент 
рассматривает организационную культуру как 
мотиватор, регулятор и индикатор деятельно-
сти персонала в организации. 
Выводы. В целом, на основе проведенного 
теоретического анализа можно сделать следую-
щие выводы. 
Организационная культура – это набор наи-
более важных предположений, принимаемых 
членами организации и получающих выраже-
ние в заявляемых организацией ценностях, 
задающих людям ориентиры их поведения и 
действий; отношения между культурой и ре-
зультатами работы организации зависят во 
многом от содержания тех ценностей, которые 
утверждаются конкретной культурой в орга-
низации. Организационная культура организа-
ции лежит в русле в философии и стратегии ее 
управления. Организационная культура состо-
ит из следующих основных элементов: система 
ценностей, стиль руководства, герои органи-
зации, церемонии и ритуалы, культурная сеть 
организации.
Основными характеристиками организаци-
онной культуры выступают ее всеобщность, не-
формальность и устойчивость.
Организационная культура связана с пред-
метным окружением организации, которое 
может меняться в соответствии с целями и 
ценностями организации. Организационная 
культура исходит из ценностей и организаци-
онных норм сотрудников организации (сим-
волика, обряды, ритуалы, мифы, лозунги) и 
является основой формирования культуры 
управления организацией. Для повышения 
эффективности этого процесса важен стиль 
управления организацией, распределение пол-
номочий, участие руководителей различных 
подразделений в управленческой деятельности.
Организационная культура современной 
организации обеспечивает адаптивное поведе-
ние организации во внешней среде. Она помо-
гает организации быть конкурентоспособной 
на рынке труда, способствует успешному раз-
витию и совершенствованию. Основой орга-
низационной культуры является внутренняя 
целостность, взаимодействие участников орга-
низационных процессов, которое основано на 
разделении обязанностей и ответственности за 
принятые решения.
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